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 چکيده

ی امروزی از ضرورت بسیاری ها سازمانرفتار شهروندی سازمانی به عنوان رفتاری داوطلبانه و فراتر از نقش در 

به درستی احتیاجات و  توانند ینمدر محیط پیچیده و بسیار متغیر امروز  ها سازمانبرخوردار است زیرا 

ی شغلی مورد نیاز را در شرح شغل خود مشخص کنند و مشخص سازند که چه رفتارهایی برای ها یازمندین

دستیابی به اهداف سازمانی ضرورت دارد. با توجه به مطالب ارائه شده هدف از پژوهش حاضر تعیین رابطه بین 

 تحقیق اینشهر تهران است.  3کنان شهرداری منطقه سبک رهبری تحول گرا با رفتار شهروندی سازمانی کار

است و از نظر نوع روش تحقیق به صورت همبستگی است جامعه آماری تحقیق حاضر  کاربردی هدف، لحاظ از

. با توجه به باشد یمنفر  037شهر تهران که نعدادشان  3شامل کلیه کارکنان و کارشناسان شهرداری منطقه 

نفر از طریق فرمول کوکران محاسبه شد. و به روش تصادفی ساده  252نفری حجم نمونه  037حجم جامعه 

پرسشنامه رفتار نمونه مورد مطالعه انتخاب گردید. ابزار مورد استفاده شامل پرسشنامه رهبری تحول گرا و 

، باشند یمو دارای روایی و اعتبار قابل قبول  باشند یمشهروندی سازمانی است. هر دو پرسشنامه استاندارد 

ی ضریب همبستگی پیرسون و ها آزموناز  SPSSاز طریق نرم افزار آماری  ها دادهبرای تجزیه و تحلیل 

جهت بررسی وضعیت رفتار شهروندی و سبک رهبری  رهیمتغ t رگرسیون استفاده شد همچنین از آزمون

ی رهبری تحول آفرین با ها مؤلفهنشان داد همه  ها هیفرضاصل از آزمون کارکنان استفاده گردید. نتایج نهایی ح

 ترغیب ذهنی و نفوذ آرمانی ارتباط بالاتری دارد. ها مؤلفهرفتار شهروندی ارتباط دارد و از بین این 
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 واحد قائم شهر یدانشگاه آزاد اسلام ،مدیریتگروه  استادیار 1
 واحد قائم شهر یدانشگاه آزاد اسلام ،)مدیریت تطبیقی و توسعه( دانشجوی دکتری مدیریت دولتی2     

 واحد قائم شهر یو توسعه(، دانشگاه آزاد اسلام یقیتطب تیری)مد یدولت تیریمد یدکتر یدانشجو 3

بررسی رابطه سبک رهبري تحول گرا با رفتار شهروندي سازمانی 

 در شهرداري تهران
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 مقدمه

خود را به  ینباشند، به سرعت از گردونه رقابت خارج و جا یطیمح راتییاگر قادر به انطباق با تغ یامروز یها سازمان

به  یضرور ،یطیمح یدهایها و تهد سازمان همراه با فرصت ینقاط قوت و ضعف درون ییشناسا نیخود خواهند داد، بنابرا یرقبا

 یها دارند که سازمان یبه رهبران ازیها ن سازمان یطیشرا نی(. در چن2715، کالبرگ و کروس زنی)شارپ، متا، ا رسد ینظر م

 نی(. ا2713متحول کنند )فولر ، ات،یادامه ح یحت یرشد و ترق یبرا شتریب ییبا توانا ییها را به سازمان یدولت ای یخصوص

. کنند یبه اهداف سازمان اعمال م دنیرس یبرا او تحولات متناسب ر رییکرده و تغ تیهدا ندهیها را از حال به آ رهبران سازمان

و بهبود  رییآنان تعهد به تغ انیکارکنان به وجود آورده و در م یبالقوه را برا یها از فرصت یرهبران چشم انداز نیا نیهمچن

را، رهبران  یهبرانر نی. چندهند یو منابع توسعه م یاز انرژ نهیاستفاده به یرا برا دیجد یراهبردها یبه طراح ازیفرهنگ و ن

ها  بر آن ییبه سزا ریخود نفوذ کرده و تأث روانیها و اهداف پ رهبران در باورها، ارزش نی(. ا1311،ی)قادر نامند یتحول گرا م

ها احساس  به آن زیرهبران ن نیا روانیرفتار و کردار خود کل سازمان را دچار تحول کرده و پ قیاز طر نیهمچن گذارند، یم

 (.1311،ی)قادر کنند یم یفاداراعتماد و و

قرار گرفته است.  یگسترده ا قیاست که مورد تحق یسازمان یدر روانشناس یرهبر یها میاز پارادا یکیگرا 'تحول یرهبر

که  ی. رهبراندهد یم شیآنان را افزا یو به علاوه تعهد عاطف یو اعتماد آنان به رهبر ردستانیز تیتحول گرا، رضا یرهبر

 یعملکرد سازمان ،یی. از سوکنند یم جادیمثبت را در سازمان ا جیاز نتا یمجموعه ا دهند یتحول گرا را از خود نشان م یرفتارها

است که  نیا شود یبزرگ م یها سازمان تیموفق لیاز دلا یکی. شود یحاصل نم یکارکنان معمول یها تلاش قیبرجسته از طر

 یسازمان یشهروند یدارندکه رفتارها یکارکنان ها آن یعنی ،ندینما یخود تلاش م یرسم فیدارند که فراتر از وظا یها کارکنان آن

وجود دارد )اسکو و  یارتباط مثبت یسازمان یتحول گرا و رفتار شهروند یرهبر نینشان داده ب قاتی. تحقدهند یرا از خود بروز م

 ازین ،یطیشرا نیآن در چن یرقابت و لزوم اثربخش شیافزا ها، کاملاً متحول و حاکم بر سازمان طی( امروزه شرا2712همکاران ،

 (. 1311،یلی)اب شود یم ادی یها به عنوان سربازان سازمان که از آن ینسل ،سازد یارزشمند از کارکنان آشکار م یها را به نسل آن

در این شرایط،  ها سازمانقرن بیست و یکم، قرن تغییر و تحول در ماهیت کار و الزامات آن است. از این رو، توفیق 

یی که از فعالیت پیچیده تری برخوردارند و مشتری ها سازمان. واضح است که این موضوع در طلبد یماقتضائات خاصی را 

(. تحول سازمانی به عنوان مجموعه ای 1،2771ریکوئی گامسدارد )، نمود بیشتری گردد یممحوری، اساس حیات سازمان تلقی 

لین و شود ) یمی تغییر محیط کار با هدف بهبود کسب و کار در نظر گرفته ها روشو  ها ارزش، نظریات، ها یتئوراز 

 (.2،2772هیس

ی سازمان جهت ایجاد تغییر و تطبیق ها خواستهبا توجه به پویایی و آشفتگی بازار رقابتی و گستردگی طیف اقدامات و  

(. از طرفی، 3،2772)توسکا و چیا شود یمسی و مهم برای مدیران مطرح ، مدیریت تحول گرا، چالشی اساها ییایپوبا این 

واکنش مناسبی از خود نشان  دهد یمیی موفق خواهند بود که در صحنه رقابت و در برابر تغییراتی که به سرعت رخ ها سازمان

ی داخلی و ها یدگیچیپرابر (. پیامدهای مراحل تغییرات از منظر مدیران، به منظور آمادگی در ب1311دهند )میر محمدی،

رویکردی مناسب به  تواند یمخارجی محیطی، به روز بودن و ساختاردهی مجدد سازمان تمرکز دارد. از این رو رهبری تحول گرا 

وجود  شود یمیکی دیگر از عواملی که منجر به تحول سازمانی  (.2771ریکوئی گامس،باشد )منظور افزایش تحول سازمانی 

زمانی که سازمان دارای مدیریت  عتاًیطبنیروی انسانی متعهد با وجدان کاری، نوع دوستی، نزاکت و آداب اجتماعی است. و 

از برخورد مدیر سازمان است. کارکنانی که  متأثرتحول گرا باشد، در روابط فردی با کارکنان انعطاف پذیرتر است و رفتار کارکنان 

 اصطلاح از بار اولین برای (1101)4باتمان فتاری باشند از نظر سازمانی رفتار شهروندی مناسبی دارد.ی رها یژگیودارای این 

5سازمانی شهروندی رفتار
عنوان اقدامات بخشی از کارکنان برای بهبود بهره وری و همبستگی و انسجام  به را آن و کرد استفاده 
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(. ابعاد رفتار شهروندی شامل وجدان کاری، جوانمردی، 6،2776سونهود) استداند که ورای الزامات سازمانی  در محیط کاری می

شهروند خوب سازمانی یک تفکر و ایده است و آن مشتمل بر رفتارهای متنوع نوع دوستی، آداب اجتماعی و نزاکت است. 

سازمان، حفظ و توسعه  یها هیهای اضافی، پیروی از مقررات و رومسئولیت کارکنان نظیر، پذیرش و بعهده گرفتن وظایف و

سازمانی مسلماً  یها هیها و نظرباشد. بر پایه و اساس تئوری نگرش مثبت، شکیبایی و تحمل نارضایتی و مشکلات در سرکار می

 یها علت رقابته علاوه رغبت و تمایل به رفتار شهروندی به کند، برفتار شهروندی سازمانی به رقابت و عملکرد سازمان کمک می

 بروگ،ون جهانی، اهمیت نوآوری، انعطاف پذیری، بهره وری و پاسخگویی به شرایط بیرونی پیوسته در حال افزایش است )روز افز

 (.2715 0و پیک کولو انویمو

 ضرورت و بيان مسئله

رویکردهای مطرح شده نسبت به رهبری است که تحقیقات مربوط به آن در  نیتر تازه، یکی از 1رهبری تحول آفرین

های اخیر نیز توجه زیادی به آزمودن الگوی نوین مدیریتی رهبری در سال (.2715، 1ابد و کوهناست )کشور انگشت شمار 

های در دانشگاه تحقیق بیش از یکصد پایان نامه و 1115تا  1117های که تنها در طی سال طوریه تحول گرا شده است. ب

توانند با استفاده از  ، بیان کرد که رهبران می1117اند. بس در سال  را بررسی کرده آفرین، مفهوم رهبری تحول مختلف دنیا

هامفریس و های رفتاری رهبری تحول آفرین، پیروان خود را به سوی عملکرد بیش از انتظار، رهنمون کنند )ویژگی

 (.17،2773اینستین

ین تحقیقات نشان داد بین رهبری تحول آفرین با تعهد کارکنان، سطوح پایین استرس شغلی، رضایت شغلی و همچن

 .(1115 11دارد )بأسپیرو و رفتار شهروندی سازمانی ارتباط مثبتی وجود  -رضایت از رهبر، خلاقیت، هوش عاطفی، مبادله رهبر

شکل  ها آندر جهت بقا و توسعه و پیشرفت فراگیر  ها سازمانو تکاپوی  در محیط رقابتی کسب و کار امروز، عمده نگرانی

یی ها هیسرماگیری بهینه از منابع و  (. در راستای این هدف خطیر، مدیران در پی شناسایی و بهره1311میرمحمدی،گیرد )می

ی مذکور را به ها هیسرماتند که و زحمات فراوانی دارد. پس پیروز این میدان مدیرانی هس ها نهیهز ها آنهستند که تحصیل 

ورترین طُرق ممکن به کار گیرند. عمده منابع هرسازمانی متوجه منابع انسانی، مالی و فنی آن  ، کاراترین و بهرهنیتر اثربخش

و  ی خودها ییتوانا، زیرا نیروی انسانی است که با هاست هیسرمااست که مسلماً سرمایه انسانی تعیین کنندة سمت و سوی دیگر 

 (.1311نیاز آزری و همکاران،است )ریزی، دیگر منابع را به خدمت گرفته  با برنامه

و تعاملات کارکنان را در جهت ارائه هر چه کیفیت خدمات به کار  ها نگرشرفتارها،  تواند یمعواملی که  نیتر مهماز 

دارد  ها سازمانرتبط با آن وجود اهمیت زیاد، در گیرد، رفتار شهروندی سازمانی است. مفهوم رفتار شهروندی سازمانی و عوامل م

 (.1311طبرسا و همکاران،اند ) گرفتهکه کمتر مورد توجه قرار 

در ادبیات  ها سازهاز سویی ضرورت مطالعه رهبری تحول گرا با رفتار شهروندی کارکنان در این مسئله این است که این 

. بنابراین، رفتار شهروندی سازمانی به اند شدهی کلیدی در رفتار سازمانی یاد ها هسازی مرتبط با رفتار سازمانی به عنوان  نهیشیپو 

در محیط  ها سازمانی امروزی از ضرورت بسیاری برخوردار است زیرا ها سازمانعنوان رفتاری داوطلبانه و فراتر از نقش در 

ی شغلی مورد نیاز را در شرح شغل خود مشخص ها یازمندینبه درستی احتیاجات و  توانند ینمپیچیده و بسیار متغیر امروز 

کنند و مشخص سازند که چه رفتارهایی برای دستیابی به اهداف سازمانی ضرورت دارد. از این رو، رفتار شهروندی سازمانی 

وی دیگر موفقیت سازمانی را با فراهم آوردن امکان تخصیص بهتر و مؤثرتر منابع انسانی و مالی فراهم آورد و از س تواند یم

وری بالاتر دارند. لذا ، بهرهدهند یمکارمندانی که فراتر از شغل و وظیفه خود عمل کرده و رفتار شهروندی سازمان از خود بروز 

                                                           
6. Hodson 

7. Bruque, S., Moyano, J., & Piccolo, R 

8. Transformational Leadership 

9. Abd El Majid, E., & Cohen, A 

10. Humphreys & Einstein 
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ی مطرح شده مرتبط با پیامدهای رفتاری فرایندهای تحول، تأثیر  نهیشیپمحققان این تحقیق برآمدند که با توجه به ضرورت و 

 شده از سوی فرایندهای تحول بر رفتار شهروند سازمانی کارکنان را مورد بررسی قرار دهند ی دریافتها یاثربخش

های اخیر در دنیا و با توجه به اهمیت مدیریت تحول گرا به عنوان با توجه به تحقیقات انجام شده در سالبنابراین 

نی به عنوان یکی از عوامل مهم اثربخشی ی امروز و نیز بررسی رفتار شهروندی سازماها سازمانسبک مدیریت موفق در 

 مؤثری در این خصوص و ها پژوهش، تحقیقات اندکی در این رابطه در ایران انجام شده است. با توجه به اندک بودن ها سازمان

بودن سبک رهبری بر پیشرفت یک سازمان جای چنین پزوهشی خالی است و پژوهشگر بدنبال پیدا کردن دلایلی دال بر وجود 

ابطه بین سبک رهبری تحول گرای مدیران و رفتار شهروندی سازمانی کارکنان است و بدنبال پاسخ دادن به این سؤال است که ر

 شهرداری تهران رابطه ای وجود دارد؟ 3با رفتار شهروندی سازمانی کارکنان منطقه  آیا بین سبک رهبری تحول گرای مدیران
 

 مدل مفهومی تحقيق

برای تدوین فرضیات تحقیق، هر پژوهشگری نیازمند مدلی مفهومی است تا بر اساس آن ضمن شناسایی متغیرهای 

ی رهبری تحول ها مؤلفهرا تبیین نماید. بر این مبنا با توجه  ها آنفرضیات روابط بین این متغیرها و تعاریف مفهومی و عملیاتی 

انگیزش الهام بخش، ترغیب ذهنی و ملاحظات فردی( ارائه شده به وسیله بس و های آرمانی، رفتارهای آرمانی، آفرین )ویژگی

با بکار بردن دیدگاه تئوریکی  (1111) 12گراهامی زیادی مطرح شده است ها هینظر. در تبیین رفتار شهروندی باشد یمآوولیو 

اطاعت سازمانی، است )مطرح کرده ی سه نوع رفتار شهروند خود که مبتنی بر فلسفه سیاسی و تئوری مدرن علوم سیاسی بود،

اجتماعی، حمایتی، )وظیفه شناسی، مشارکت )ی ها مؤلفه (2773و همکاران ) 13بولینووفاداری سازمانی و مشارکت سازمانی(. 

ی رفتار شهروندی سازمانی معرفی کرده است. اسمیت، ها شاخصوظیفه ای و مدنی(، توجه و احترام و فداکاری( را به عنوان 

( رفتار 1111) 15نگیگرباند. آندرسون و ی نوع دوستی و پذیری عمومی اشاره کرده( به دو حیطه1113)  14رو نی یارگان 

( OCB-O) یسازمانشامل رفتار جهت گیری شده به سوی افراد و در بعد  (OCB-I) یفردشهروندی سازمانی را در بعد 

اورگان ی رفتار شهروندی سازمانی توسط ها مؤلفهمعتبرترین تقسیم بندی ارائه شده درباره ابعاد و  .کنند یمتقسیم بندی 

 که در پژوهش حاضر از این نظریه استفاده گردید.  ردیگ یمی مختلف مورد استفاده قرار ها قیتحق( ارائه شده است که در 1111)

 

 رفتار شهروندی                                                        رهبری تحول گرا                                   

      

 

 

 

 

 

                           (1115) برگرفته از دیدگاه باس والیوو

 

 

( این متغیر 1115) که با توجه به دیدگاه باس والیوو باشد یمدر مدل فوق رهبری تحول گرا به عنوان متغیر مستقل 

. ومتغیر رفتار باشد یم)ملاحظه فردی، ترغیب ذهنی، انگیزش الهام بخش، ارتباطات الهام بخش و نفوذ آرمانی(  مؤلفه 5دارای 

                                                           
12 .Graham 

13 .Bolino 

14 . Organ & Nier 

15 .Anderson & Gerbing 

 ملاحظات فردی

 ترغیب ذهنی

 انگیزش الهام بخش

 ارتباطات الهام بخش

 آداب اجتماعی

 نزاکت

 جوانمردی

 نوع دوستی
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نزاکت، جوانمردی، نوع مؤلفه ) 5که دارای  باشد یم( به عنوان متغیر وابسته 1111شهروندی نیز باتوجه به دیدگاه اورگان)

 دوستی، وجدان کاری و آداب اجتماعی( است.

 فرضيه تحقيق

 فرضيه اصلی:

 بین رهبری تحول گرا با رفتار شهروندی سازمانی رابطه وجود دارد. 

 

 فرضيه هاي فرعی:

 ملاحظات فردی با رفتار شهروندی رابطه وجود دارد. بین .1

 بین ترغیب ذهنی با رفتار شهروندی رابطه وجود دارد. .2

 بین انگیزش الهام بخش با رفتار شهروندی رابطه وجود دارد. .3

 بین ارتباطات الهام بخش با رفتار شهروندی رابطه وجود دارد. .4

 د.بین نفوذ آرمانی با رفتار شهروندی رابطه وجود دار .5

 

 نظریه رهبري تحول آفرین

 کرد یمتعارف فرض م ریغ یکه رهبر را موجود کیزماتیکار یرهبر یها هیاز نظر ،یرهبر یها هیدر نظر ریاخ یها توسعه

که به توسعه و توانمند  نیتحول آفر یو رهبر کیمات زیتئوکار یها هیبه سمت نظر دانست، یم یرا وابسته به رهبر روانیو پ

 (.2773است )کارک  و همکاران، افتهی. انتقال کنند یجهت عملکرد مستقل توجه م روانیپ یساز

ارائه شد. برنز  یاسیرهبران س رامونیاو پ یفیتوص قاتیتحق جهیتوسط برنز و در نت نیتحول آفر یرهبر هیاول مفهوم

 دهند، یسوق م زهیاز اخلاق و انگ یرا به سطح بالاتر گریهمد روانیکه دران رهبران و پ یندیرا به عنوان فرا نیآفر یرهبر

صلح و  یعدالت، برابر ،یمانند آزادگ یمتعال یها آل دهیو ا یاخلاق یاخلاق اتیخصوص کنند یم یرهبران سع نیکرد. ا فیتعر

برنز،  هیمانند ترس، حرص، حسادت و تنفر. در ارتباط با نظر یپست اتیسازند و نه خصوص یخود متجل رامونیرا پ تیانسان

شدن است. در  ادهیت در سازمان قابل پیتوسط هر کس با هر موقع نیتحول آفر یرهبر هینظر نیمازلو ، ا یازهایسلسله مراتب ن

و  یترجمه ازگل وکل،یداشته باشند ) یدستان اثر گذار ریها مانند ز و مافوق انیبر همتا توانند یافراد م ،ینوع رهبر نیا

 (.416، ص 1312،یقنبر

تعارض  یها ییایرا به سمت پو یجلب نمود. او مطالعه رهبر روانیروابط متعامل رهبران و پ تیتوجه خود را به ماه برنز

را  یو سپس دو نوع مدل رهبر دیکشان یرویو پ یرهبر یاخلاق یمبنا تیو اهم یعمد یواقع رییتغ ،یو قدرت، اهداف جمع

 (.2771، ستکسیکرو  وکای)مگ ل نیو تحول آفر یمطرح نمود: تبادل

از  تیها توسط رهبر جهت حما ها و پاداش که شامل مبادله مشوق باشد یم  یتبادل یتر آن، رهبر جینوع را ینظر و از

هر  روان،یرهبر و پ یاز اعمال است که اهداف مجزا و فور یتوافق بر سر مجموعه ا ،ینوع رهبر نیهدف ا باشد؛ یم روانیپ یجان

 یدر جستجو نیرهبر تحول آفر باشد؛ یم یفور یازهایفراتر از ارضاء ن نیآفر ولتح یدو را بر آورده سازد. اما هدف رهبر

 یبه منافع جمع یمنافع فرد لیبرتر و تبد یازهایبه ن روانیجا هدف جلب توجه پ نیاست. در ا روانیبالقوه در پ یها زهیانگ

را به عنوان  نیرا ارائه نمود. بس، رهبر تحول آفر یدیجد هینظر ن،یتحول آفر یدر مودر رهبر برنز هی. پس، بر اساس نظرباشد یم

از  یرویبه پ قیها را تشو و آن دهد یم زهیو به ان ها در جهت عملکرد فراتر از انتظاراتشان انگ سازد یرا توانمند م روانیکه پ یکس

 (.2773)کارک و همکاران، دینما یم فیتعر یمنافع شخص یبه جا یاهداف دسته جمع

اساس نظریه رهبری تحول آفرین، یک رهبر، نیازمند استفاده از بازیگران داخلی جهت انجام وظایف لازم برای سازمان  بر

است تا به اهداف مطلوبش دست یابد. در این راستا، هدف رهبری تحول آفرین آن است که اطمینان یابد مسیر رسیدن به هدف، 
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کند و بازیگران را در رسیدن به  موانع بالقوه درون سیستم را برطرف می است،بازیگران داخلی درک شده  به وضوح از سوی

 (2773نماید )بونکه ،  اهداف ازپیش تعیین شده ترغیب می

 دهد و در واقع رهبر، نیازهای پیروان پیرو را ترجیح می-از نظر بَس کسی است که رابطه داد و ستد رهبر یمبادله ا رهبر

کند. این رهبر در خطر گریزی بهتر عمل کرده و به  ها در برآورده کردن انتطارات پایه ای، مرتفع می را در ازای عملکرد آن

دهد. سومین مؤلفه این مدل به عنوان رهبری غیر مبادله  ها را می اجازه رسیدن به هدف اه دهد و به آن زیردستان اطمینان می

در رهبری است که رابطه ای منفی بین رهبر و عملکرد پیرو در  "بی مبالات"شود که سبکی  ده مییا عدم مداخله گر ، خوان   یا

 از کمک های¬زنند و در خواست مسئولیت سرباز می قبولآن برقرار است. این رهبران هنگامی که لازم است، غایب هستند، از 

 (.2772کنند )گراندر و استونگ ، پیگیری نمی را زیردستان سوی

 مولفه هاي رهبري تحول آفرین

رهبری تحول آفرین برای عملی شدن به چهار مؤلفه یا عامل که به عنوان عناصر تشکیل دهنده این نظریه نیز شناخته 

 نیاز دارد. این عوامل عبارتنداز: اند شده

در این حالت فرد، خصوصیات رهبر کاریزماتیک را دارد؛ مورد  رفتارهاي آرمانی(: -هاي آرمانی )ویژگی 16نفوذ آرمانی

کنند که همانند او شوند. نفوذ  شناسند و سعی می اعتماد و تحسین زیردستان است، زیردستان او را به عنوان یک الگو و مدل می

 ی آرمانی و رفتارهای آرمانی است.ها یژگیوآرمانی شامل 

کند تا به هدف و قابل دستیابی بودن آن با تلاش، باور پیدا کنند. این افراد  ا ترغیب میرهبر کارکنان ر :17انگيزش الهام بخش

 معمولاً نسبت به آینده و قابل دسترس بودن اهداف خوش بین هستند.

کنند که در حل مسائل  انگیزد. این رهبران پیروانشان را تشویق می رهبر به صورت ذهنی کارکنان را بر می :18ترغيب ذهنی

کنند که مشکلات را از زوایای مختلف  پیروان را ترغیب می ها آنخلاقانه برخورد کنند و فروض بدیهی را مورد سؤال قرار دهند. 

 نه را پیاده کنند.مورد بررسی قرار دهند و فنون حل مسئله نوآورا

دهند و به  کند. این رهبران نیازهای افراد را تشخیص می ی احساسی زیر دستان را برآورده میازهاینرهبر  :19ملاحظات فردي

هایی که برای رسیدن به هدف مشخص لازم دارند را پرورش دهند. این رهبران ممکن است زمان کنند تا مهارت کمک می ها آن

 (.27،2774اسپکتور و همکارانکنند )قابل ملاحظه ای را صرف پرورش دادن، آموزش و تعلیم 

 رفتار شهروندي سازمانی

علم ارائه شد.  یایبه دن یلادیم 1117دهه  لیبار توسط باتمان و ارگان در او نیاول یسازمان یمفهوم رفتار شهروند

بود که  ییرفتارها ایو  ها تیمسئول ییشناسا یبرا شتریانجام گرفت ب یسازمان یرفتار شهروند نهیکه در زم یا هیاول قاتیتحق

به  یملکرد شغلع یسنت یها یابیرفتارها در ارز نی. با وجود آنکه اشدند یگرفته م دهیاغلب ناد یکارکنان در سازمان داشتند ول

اعمال و  نیمؤثر بودند. ا یسازمان یدر بهبود اثربخش گرفتند، یاوقات مورد غفلت قرار م یگاه یحت ایو  یریطور ناقص اندازه گ

 :کنند یم فیتعر نگونهیافتند را ا یرفتارها که در محل کار اتفاق م

انجام  یوجود توسط و نیاما با ا ستند،یفرد ن یرسم فیاز وظا یکه بخش یاریداوطلبانه و اخت یاز رفتارها یا مجموعه»

ارائه شده، از انسان به عنوان شهروند سازمانی  فیتوجه به تعار با.  «شوند یسازمان م یو نقشها فیو باعث بهبود مؤثر وظا

از وظایف رسمی  انتظارات خاصی وجود دارد. این توقع وجود دارد که رفتار کارمند طوری باشد که بیش از الزامات نقش و فراتر

اند  عملی و تئوریک، نتیجه گرفته هتج از شهروندی رفتار از محققان هایدر خدمت اهداف سازمان فعالیت کند. بر مبنای بررسی

                                                           
16 . Idealized Influence 

17 . Inspirational Motivation 

18 . Intellectual Stimulation 

19 . Individual Consideration 

20. Spector et al 
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 تحقیقات بنابراین،. شوند های وظیفه ای و رفتارهای رهبری ناشی می رفتارهای شهروندی نوعاً از نگرش مثبت شغلی، ویژگی

 ودخ خودی به که گردد واگذار وظایفی ها آن به که وقتی و باشند، راضی خود شغل از وقتی احتمالاً افراد دهند می نشان پیشین

کار  شان یها رهبرانی حمایت کننده و الهام بخش دارند، خیلی بیش از الزامات رسمی شغل رضایت بخش هستند، یا وقتی که آن

 (.2773، یو تورنل نیکنند )بول می

که  یاول: فرمانبردار ی : طبقهدهد یرا در سه طبقه قرار م یسازمان ی( علائم مشخص رفتار شهروند2777) لامبرت

 یارگان را در خود جا یشناس فهیطبقه از نظر لامبرت بعد وظ نی. اشود یبه طور مرتب م ندهایشامل احترام به ساختارها و فرا

. به زعم شود یها م خدمات مطلوب به کارکنان و حفظ ارزش ی که شامل ارائه ها تیلفعا ی و توسعه یدوم: وفادار ی . طبقهدهد یم

که شامل  یریپذ تیسوم: مشارکت و مسؤول ی . طبقهردیگ یرا دربر م یوجوانمرد یابعاد ادب ومهربان یلامبرت وفادار

 (.1311،یو نادر دای)هو ردیگ یطبقه قرار م نیدر ا ییوخوش خو یو مقررات است. ابعاد نوع دوست نیتحت قوان یخودکنترل

 

 يابعاد رفتار شهروند

 یمختلف به ابعاد قاتیدر تحق نهیزم نیمحققان توافق نظر وجود ندارد. در ا نیماب یسازمان یابعاد رفتار شهروند درباره

 ،یوجدان، توسعه فرد ،یفرد یاز دستورات، نوآور یرویپ ،یسازمان یگذشت، وفادار ،یکمک کننده، جوانمرد یرفتارها رینظ

 (.1310،یشده است. )اسلام شارها یو نوع دوست یادب و ملاحظه، رفتار مدن

توسط اورگان  یسازمان یرفتار شهروند یها ارائه شده درباره ابعاد و مؤلفه یبند میتقس نیبتوان گفت معتبرتر دیشااما 

 اند از: ابعاد عبارت نی. اردیگ یمختلف مورد استفاده قرار م یها قی( ارائه شده است که در تحق1111)

 یشناس فهیوظ •

 ینوع دوست •

 یشهروند لتیفض •

 یجوانمرد •

 میاحترام و تکر •

از درخواست  حاًیترج ند،ی: اگر کارکنان، به موقع سر کار حاضر شوند، از زمان به طور اثر بخش استفاده نمایشناس فهيوظ -1 

ها  آن اتیو روح تیکه با شخص یدر صورت یحت یو مقررات سازمان نیو تلاش کنند از قوان ندینما یخودار یاضاف یها یمرخص

 یبرا ازیمورد ن یا فهیکه فراترازحداقل سطح وظ دهند یرا انجام م یخاص یرفتارها صورت نیکنند در ا یروینباشد، پ یسازگار

 اجنام آن کار است.

 یهمکاران اشاره دارد و نوع انیم یو دلسوز یهمدل ت،یمیصم جادیا لیاز قب یو سود بخش دیمف یبه رفتارها :ینوع دوست -2

 مرتبط است. فیسازمان در رابطه با مشکلات و وظا یاعضا گریکمک داوطلبانه به د

 تیبه مشارکت و مسئول لیتما ،یمدن لتی(: منظور از فضيا فهيوظ -یتیحما -ی)مشارکت اجتماع یمدن لتيفض -3

فوق  یها تیحضور در فعال لیاز قب ییو شامل رفتارها باشد یمناسب از سازمان م ریارائه تصو زیو ن یسازمان یدر زندگ یریپذ

 نباشد.. زمحضور ال نیکه ا یاست، آن هم زمان یبرنامه و اضاف

اشاره  یمند هیو گلا یتینامطلوب و نامساعد سازمان بدون اعتراض، نارضا یها تیدر برابر موقع ییبایبه شک :يجوانمرد -4

 تینکنند و به حما یو ناراحت یاظهار نا خوشنود یمختلف سازمان یها در بخش دیجد راتییتغ یکارکنان از اجرا یعنی. کند یم

 انجام شده بپردازند. یها تیو انتقام از فعال ییجو بیع نبدو یسازمان یها تیو فعال یاز خط مش

حالت  نیکننده نحوه رفتار افراد با همکاران، سرپرستان و مخاطبان سازمان است، در ا انیبعد ب نی: امیاحترام و تکر -5

بردارند و  یهمکاران خود در واحد سازمان یاز وقوع مشکلات کار یریشگیرا به منظور پ یضرور یها گام کنند یکارکنان تلاش م

 (.1111)ارگان،شود یبرگزار م یاز وقوع مشکلات کار یریشگیبه منظور پ انو کارکن رانیمد نیجلسات مشاوره ماب

 پيشينه تحقيق
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تبادلی و رفتار شهروندی  -رهبری تحول آفرین  یها با عنوان رابطة سبک یقی( در تحق1317و همکاران ) یمراد

مدیران و رفتار  سازمانی در سازمان تربیت بدنی جمهوری اسلامی ایران نتایج حاکی از متوسط بودن میزان رهبری تحو ل آفرین

رهبری تحول  یها ضریب همبستگی نشان داد که سبک جینتا نی. همچنودشهروندی سازمانی کارشناسان سازمان تربیت بدنی ب

تبادلی رابطة معنی داری با رفتار شهروندی سازمانی دارند. تحلیل رگرسیون چندگانه نیز نشان داد رهبری تحول آفرین  -آفرین 

داد که رهبری تحول آفرین  انپیش بینی کنندة قویتری برای رفتار شهروندی سازمانی است. مدلسازی معادلات ساختاری نش

شهروندی سازمانی کارکنان دارد. با توجه به اینکه رهبری تحول آفرین پیش بینی کنندة قویتری برای تأثیر بیشتری بر رفتار 

 رفتار شهروندی سازمانی است، بهتر است مدیران سازمان تربیت بدنی از این شیوة رهبری استفاده کنند.

کارکنان  یسازمان یشهروندو رفتار  نیتحول آفر یرهبر نیرابطه ب ی( به بررس1311) خایو ک یمحمد ،یعقوبی

قرار گرفته  یگسترده ا قیاست که مورد تحق یسازمان یدر روانشناس یرهبر یها میاز پارادا یکی نیتحول آفر یپرداختند. رهبر

وجود دارد. پژوهش حاضر با هدف  یارتباط مثبت یسازمان یو رفتار شهروند نیتحول آفر یرهبر نینشان داده ب قاتیاست. تحق

مورد نیاز برای  یها صورت گرفته است. در این راستا داده یسازمان یو رفتار شهروند نیتحول آفر یبررسی ارتباط بین رهبر

از جامعه آماری پژوهش )سازمان  یسازمان یو رفتار شهروند یرهبر یهای چند عامل تحلیل این ادعا با استفاده از پرسشنامه

استان قم( جمع آوری گردید. تحلیل اطلاعات با استفاده از ضریب همبستگی  یاتیو اداره امور مال یزیو برنامه ر تیریمد

معنادار است. بعلاوه تمامی  یسازمان یحاکی از این است که رابطه بین سبک رهبری تحول آفرین و رفتار شهروند رسونیپ

رابطه معناداری دارند. همچنین تحلیل رگرسیون چند عاملی بیانگر  یسازمان یبا رفتار شهروند نیتحول آفر یرهبر یها مؤلفه

 یبیشترین تأثیر را در رفتار شهروند یو ملاحظات فرد یآرمان یرفتارها ن،یتحول آفر یرهبر یها این است که از میان مؤلفه

 دارند. یسازمان

 یو رفتارها یتعهد سازمان ،یشغل تیبر رضا یتحول گرا و تبادل یرهبر ریتأث ،ی( در پژوهش2776و همکاران )  ینگون

 یریتحول گرا تاث ینشان داد ابعاد رهبر ونیرگرس لیکردند. تحل یرا بررس ایدر کشور تانزان ییمعلمان ابتدا یسازمان یشهروند

 یداده شد اگر چه رهبر نشان نیمعلمان دارد همچن یسازمان یشهر وند یارهاو رفت یتعهد سازمان ،یشغل تیبر رضا یقو

 نیا یبرا یتر فیکننده ضع ینیب شیتحول گرا پ ینسبت به رهبر یمذکور مرتبط است. ول یرهایهم با متغ یتبادل

 .رهاستیمتغ

 نینشان دادند ب «ینیچ یها در سازمان ای و مبادله نیتحول آفر یرهبر یرفتارها»با عنوان  ی( در پژوهش2771فار  ) یو ل چن

 ای مبادله یرفتارها نیب نیوجود دارد و همچن یکارکنان رابطه معنادار یسازمان یرهبر و رفتار شهروند نیتحول آفر یرفتارها

 مشاهده نشد. یرابطه معنادار ارکنانک یرهبر و رفتار شهروند سازمان

( در پژوهش خود با عنوان رهبری تحول آفرین، ویژگیهای شغلی و رفتار شهروندی سازمانی، 2776و همکاران  ) پورانو

رفتار شهروندی سازمانی، نشان دادند که ادراک کارکنان از شغلشان این رابطه را تعدیل  ،ضمن تأیید رابطة رهبری تحول آفرین

ادراک کارکنان از شغلشان را پیش بینی  توان یمتغیری است که از روی آن م ها نشان دادند که رهبری تحول آفرین . آنکند یم

 کرد.

را مورد مطالعه قرار داد که  یسازمان یو رفتار شهروند یو تعهد سازمان نیتحول آفر یرهبر نی( رابطه ب2776چن  ) یفـ

 یدر اعضا یبالا یسازمان یو رفتار شهروند یتعهد سازمان جادیباعث ا نیتحول آفر یبود که سبک رهبر نیا انگریب قیتحق جهینت

 .شود یسازمان م

نقش سبک  تیبر اهم «یصنعت های در سازمان نیتحول آفر یرهبر»با عنوان  یقی( در تحق2770و همکاران )  گیتو

 کردند. دیاز جانب کارگران تآک یسازمان یشهروند یدر بروز رفتارها نیتحول آفر یرهبر

تحول  یرهبر ینشان داد رفتارها یسازمان یو رفتار شهروند یرهبر یها سبک نیرابطه ب ی( در بررس2777) پودساکوف

تعامل  یرهبر یرفتارها انیدارد. و از م یمدل ارگان ارتباط معنادار مثبت یسازمان یشهروند یبا هر پنج مؤلفه رفتارها نیآفر

اند از: رفتار پاداش  که عبارت باشند یم یسازمان یفتار شهروندبا عناصر پنج گانه ر اداررابطه معن یرفتارها دارا نیگرا، دو نوع ا

 .باشد یم یارتباط منف یکه دارا ییراقتضایغ یهیارتباط مثبت است، رفتار تنب یکه دارا ییاقتضا یده
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 روش تحقيق

 قیتحق یاست جامعه آمار یاین تحقیق از لحاظ هدف، کاربردی است و از نظر نوع روش تحقیق به صورت همبستگ

. با توجه به حجم جامعه باشد ینفر م 037شهر تهران که نعدادشان  3منطقه  یکارکنان و کارشناسان شهردار هیحاضر شامل کل

. ابزار دیساده نمونه مورد مطالعه انتخاب گرد یشد. و به روش تصادف حاسبهفرمول کوکران م قینفر از طر 252تعداد افراد نمونه 

است. هر دو پرسشنامه استاندارد  یسازمان شهروندی رفتار پرسشنامهتحول گرا و  یرهبر مورد استفاده شامل پرسشنامه

 یها از آزمون spss ینرم افزار آمار قیها از طر داده لیو تحل هیتجز یبرا باشند، یو اعتبار قابل قبول م ییروا یو دارا باشند یم

و سبک  یرفتار شهروند تیوضع یجهت بررس رهیمتغ tاز آزمون  نیاستفاده شد همچن ونیو رگرس رسونیپ یهمبستگ بیضر

 .دیکارکنان استفاده گرد یرهبر

کرونباخ  یآزمون آلفا قیاعتبار مولفه ها و کل پرسشنامه از ظر سبک رهبری، ابتداپرسش نامه  یمقدمات یدر اجرا 

%، مؤلفه 61الهام بخش  زشی%، مؤلفه انگ12 ی%، مؤلفه نفوذ آرمان17 یذهن بیمؤلفه ترغ ینشان داد برا جینتا دیمحاسبه گرد

 یرفتار شهروند زانیسنجش م یبرا % بوده است.12کل پرسش نامه  ی% و برا05% ، ارتباطات الهام بخش 14 یفرد ظاتملاح

نوع  یعنی(، 1111ان )پنجگانه ارگ ی(، براساس الگو1117که پودساکف و همکاران، ) یسؤال 24از پرسشنامه  نیز یسازمان

از  کیهر یمحاسبه شده را برا یآلفا بیضرا و اند، استفاده شد ساخته ینزاکت و آداب اجتماع ،یجوانمرد ،یوجدان کار ،یدوست

 یم 07/7 یو آداب اجتماع 15/7، نزاکت 15/7 ی، جوانمرد12/7 ی، وجدان کار15/7 ی: نوع دوستمی باشد ریابعاد به شرح ز

 .باشد

از  ها دادهاسمیرنوف استفاده شود و با توجه به  -برای تعیین نوع آزمون آماری لازم است از آزمون کلموگروفهم چنین 

 ی پارامتریک و یا غیر پارامتریک استفاده کرد. فرض صفر و خلاف عبارت است ازها آزمون

05/0

05/0

1

0

≤=
>=

sigH

sigH

 
 

 ها دادهاسمیرنوف جهت بررسی نرمال بودن  -جدول مربوط به آزمون کولموگروف                          

 مقیاس شهروندی رفتار

751/1 

121/7 

Z 

 سطح معناداری

 یمعنادارصدم معنادار نیست چون مقدار سطح  5برای متغیر اثربخشی در سطح آلفای  zفوق میزان  با توجه به جدول

(p-valu)  از  رهایمتغی مربوط به این ها دادهدر واقع  شود ینمدر نتیجه فرض صفر رد  باشد یم تر بزرگ 75/7برابر با از مقدار

ضریب همبستگی پیرسون و رگرسیون ) پارامتریکی ها آزموناز  ها هیفرضدرنتیجه برای آزمون  کنند یمتوزیع نرمال تبعیت 

 .شود یمخطی تک متغیره( استفاده 

 

 تجزیه و تحليل آماري

 

 : بین رهبری تحول گرا با رفتار شهروندی سازمانی رابطه وجود دارد.اصلیفرضيه 

برای آزمون این فرضیه ابتدا همبستگی متغیرها محاسبه شد که رابطة بین متغیرها به دست آید و سپس از آزمون رگرسیون 

 .بینی متغیر وابسته با توجه به متغیرهای مستقل استفاده گردید برای میزان پیش چند گانه
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 جدول مربوط به ضریب تعیین رگرسیون                                                 

 ضریب تعیین ضریب تعدیل خطای برآورد
 مدل ضریب همبستگی

sig r 

356/7 172/7 176/7 771/7 325/7 1 

 

 و شود یمرابطه مثبت و معنادار مشاهده  رهبری تحول گرا با رفتار شهروندی بین دهد یمنتایج ضریب همبستگی در فوق نشان 

درصد اطمینان معنادار است جهت رابطه نیز مثبت و مستقیم است یعنی هر چه  15% با 5میزان همسبتگی در سطح آلفای 

باشد  می R2= 176/7بالاتری است. همچنین میزان ضریب تعیین رگرسیون برابر با رفتار شهروندی بالاتر باشد رهبری تحول گرا 

 .شود یماز تغییرات حاصل از رفتار شهروندی سازمانی توسط رهبری تحول گرا تبیین  درصد 6/17دهد  ه این میزان نشان میک

 

 : بین ملاحظات فردی با رفتار شهروندی رابطه وجود دارد.اولفرعی فرضيه 

دست آید و سپس از آزمون رگرسیون برای آزمون این فرضیه ابتدا همبستگی متغیرها محاسبه شد که رابطة بین متغیرها به 

 بینی متغیر وابسته با توجه به متغیرهای مستقل استفاده گردید. برای میزان پیش چند گانه
 

 جدول مربوط به ضریب تعیین رگرسیون                                                 

 ضریب تعیین ضریب تعدیل خطای برآورد
 مدل ضریب همبستگی

sig r 

363/7 766/7 761/7 771/7 263/7 1 

 و شود یمرابطه مثبت و معنادار مشاهده  ملاحظات فردی با رفتار شهروندی بین دهد یمنتایج ضریب همبستگی در فوق نشان 

درصد اطمینان معنادار است جهت رابطه نیز مثبت و مستقیم است یعنی هر چه  15% با 5میزان همسبتگی در سطح آلفای 

باشد  می R2= 761/7بالاتری است. همچنین میزان ضریب تعیین رگرسیون برابر با رفتار شهروندی بالاتر باشد ملاحظات فردی 

 .شود یماز تغییرات حاصل از رفتار شهروندی سازمانی توسط ملاحظات فردی تبیین  6/ 1دهد  که این میزان نشان می

 

 شهروندی رابطه وجود دارد.: بین ترغیب ذهنی با رفتار دوم فرعی فرضيه

برای آزمون این فرضیه ابتدا همبستگی متغیرها محاسبه شد که رابطة بین متغیرها به دست آید و سپس از آزمون رگرسیون 

 بینی متغیر وابسته با توجه به متغیرهای مستقل استفاده گردید. برای میزان پیش چند گانه
 

 جدول مربوط به ضریب تعیین رگرسیون                                               

 ضریب تعیین ضریب تعدیل خطای برآورد
 مدل ضریب همبستگی

sig r 

341/7 142/7 145/7 771/7 311/7 1 

 و شود یمرابطه مثبت و معنادار مشاهده  ترغیب ذهنی با رفتار شهروندی بین دهد یمنتایج ضریب همبستگی در فوق نشان 

درصد اطمینان معنادار است جهت رابطه نیز مثبت و مستقیم است یعنی هر چه  15% با 5میزان همسبتگی در سطح آلفای 

باشد که  می R2= 145/7بالاتری است. همچنین میزان ضریب تعیین رگرسیون برابر با رفتار شهروندی بالاتر باشد ترغیب ذهنی 

 .شود یماز تغییرات حاصل از رفتار شهروندی سازمانی توسط ترغیب ذهنی تبیین  14/ 5دهد  این میزان نشان می
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 : بین انگیزش الهام بخش با رفتار شهروندی رابطه وجود دارد.سوم فرعی فرضيه

به دست آید و سپس از آزمون رگرسیون  برای آزمون این فرضیه ابتدا همبستگی متغیرها محاسبه شد که رابطة بین متغیرها

 بینی متغیر وابسته با توجه به متغیرهای مستقل استفاده گردید. برای میزان پیش چند گانه

                                        

 جدول مربوط به ضریب تعیین رگرسیون                                                     

 مدل ضریب همبستگی ضریب تعیین ضریب تعدیل خطای برآورد

sig r 

365/7 
755/7 751/7 771/7 242/7 1 

 شود یمرابطه مثبت و معنادار مشاهده  انگیزش الهام بخش با رفتار شهروندی بین دهد یمنتایج ضریب همبستگی در فوق نشان 

درصد اطمینان معنادار است جهت رابطه نیز مثبت و مستقیم است یعنی هر چه  15% با 5میزان همسبتگی در سطح آلفای  و

 R2= 751/7بالاتری است. همچنین میزان ضریب تعیین رگرسیون برابر با رفتار شهروندی بالاتر باشد انگیزش الهام بخش 

رات حاصل از رفتار شهروندی سازمانی توسط انگیزش الهام بخش تبیین از تغیی 5/ 1دهد  باشد که این میزان نشان می می

 .شود یم

 

 : بین ارتباطات الهام بخش با رفتار شهروندی رابطه وجود دارد.چهارمفرعی فرضيه 

برای آزمون این فرضیه ابتدا همبستگی متغیرها محاسبه شد که رابطة بین متغیرها به دست آید و سپس از آزمون رگرسیون 

 بینی متغیر وابسته با توجه به متغیرهای مستقل استفاده گردید. برای میزان پیش چند گانه
 

 جدول مربوط به ضریب تعیین رگرسیون                                                      

 ضریب تعیین ضریب تعدیل خطای برآورد
 مدل ضریب همبستگی

sig r 

365/7 754/7 751/7 771/7 241/7 1 

رابطه مثبت و معنادار مشاهده  ارتباطات الهام بخش با رفتار شهروندی بین دهد یمنتایج ضریب همبستگی در فوق نشان 

درصد اطمینان معنادار است جهت رابطه نیز مثبت و مستقیم است یعنی  15% با 5میزان همسبتگی در سطح آلفای  و شود یم

= 751/7بالاتری است. همچنین میزان ضریب تعیین رگرسیون برابر با رفتار شهروندی بالاتر باشد ارتباطات الهام بخش هر چه 

R2 تبیین ارتباطات الهام بخش از تغییرات حاصل از رفتار شهروندی سازمانی توسط  5/ 1دهد  باشد که این میزان نشان می می

 .شود یم
 

 ی رابطه وجود دارد.: بین نفوذ آرمانی با رفتار شهروندپنجمفرعی فرضيه 

برای آزمون این فرضیه ابتدا همبستگی متغیرها محاسبه شد که رابطة بین متغیرها به دست آید و سپس از آزمون رگرسیون 

 بینی متغیر وابسته با توجه به متغیرهای مستقل استفاده گردید. برای میزان پیش چند گانه

                                             

 جدول مربوط به ضریب تعیین رگرسیون

 ضریب تعیین ضریب تعدیل خطای برآورد
 مدل ضریب همبستگی

sig r 

254/7 115/7 111/7 771/7 344/7 1 
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میزان  و شود یمرابطه مثبت و معنادار مشاهده  نفوذ آرمانی با رفتار شهروندی بین دهد یمنتایج ضریب همبستگی در فوق نشان 

نفوذ درصد اطمینان معنادار است جهت رابطه نیز مثبت و مستقیم است یعنی هر چه  15% با 5همسبتگی در سطح آلفای 

ین باشد که ا می R2= 111/7بالاتری است. همچنین میزان ضریب تعیین رگرسیون برابر با رفتار شهروندی بالاتر باشد آرمانی 

 .شود یماز تغییرات حاصل از رفتار شهروندی سازمانی توسط نفوذ آرمانی تبیین  1/11دهد  میزان نشان می

 

 بحث و نتيجه گيري

 

رفتار شهروندی سازمانی به عنوان یکی از مفاهیم جدید مدیریت رفتار سازمانی که بر رفتارهای فرا نقشی کارکنان و مدیران 

 بنابراین اگرسازمان .سازمانی و تبدیل محیط سنتی به محیطی پویا و کارآمد نقشی تعیین کننده دارد، در فرآیند ورزد یتأکید م

وری  بردارند، در این صورت کارایی و بهره ییها قاطع گام های موفق و ناموفق در جهت ایجاد رفتار شهروندی سازمانی به طور

با توجه رقیب خواهد شد.  یها ها در میان سازمان اعث ارتقاء عملکرد آنسازمانی به صورت بالقوه افزایش خواهد یافت و این امر ب

ی مربوط به رهبری تحول آفرین ترغیب ذهنی و ها مؤلفهبه نتایج بدست آمده در یک جمع بندی نهایی نشان داده شد از بین 

م بخش و ارتباطات الهام بخش سپس نفوذ آرمانی دارای بالاترین قدرت پیش بینی هستند و سپس ملاحظه فردی، انگیزش الها

و رهبری تحول آفرین در  جانبی نشان داد وضعیت رفتار شهروندی سازمانی سؤالاتقرار دارد. همچنین نتایج حاصل از تحلیل 

 نمونه مورد مطالعه بالاتر از میزان متوسط جامعه است.

ارد. نتایج حاصل از آزمون این فرضیه نشان داد : بین رهبری تحول گرا با رفتار شهروندی سازمانی رابطه وجود دفرضيه اصلی

یعنی هر چه رهبری تحول گرا بالاتر باشد رفتار  شود یمبین رهبری تحول گرا با رفتار شهروندی رابطه مثبت و معنادار مشاهده 

از تغییرات حاصل از رفتار شهروندی سازمانی توسط  درصد 6/17شهروندی بالاتری است میزان ضریب تعیین بیانگر تبیین 

رهبری تحول گرا است. همچنین با توجه به میزان بتا نشان داده شد به ازاء یک واحد افزایش در رهبری تحول آفرین، رفتار 

و  پودساکوف 1113افزایش می بابد. که این نتیجه با این نتیجه با مطالعات سایر دانشمندان )ارگان  325/7شهروندی سازمانی 

21(، فـی چن2771(، ، چن و لی فار )2775(، کونل )2777(، پودساکوف )1111مکینزی )
 (،2770همکاران )(، تویگ و 2776) 

( 1311) خایکبه پژوهش نور یعقوبی، مقدم و  توان یماز دیگر پژوهش هم سو  ( نیز هم خوانی دارد.2771عسگری و دیگران) 

نشان داد رابطه بین سبک رهبری تحول آفرین و رفتار شهروندی سازمانی معنادار است. بعلاوه  ها آناشاره کرد، نتایج پژوهش 

 ی رهبری تحول آفرین با رفتار شهروندی سازمانی رابطه معناداری دارند.ها مؤلفهتمامی 

نشان داد بین ملاحظات : بین ملاحظات فردی با رفتار شهروندی رابطه وجود دارد. نتایج آزمون این فرضیه فرضيه فرعی اول

فردی با رفتار شهروندی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. یعنی هر چه ملاحظات فردی بالاتر باشد رفتار شهروندی بالاتری 

از تغییرات رفتار شهروندی سازمانی توسط ملاحظات فردی است؛ همچنین با توجه  6/ 1است. میزان ضریب تعیین بیانگر تبیین 

افزایش می بابد. دلیل  263/7نشان داده شد به ازاء یک واحد افزایش در ملاحظات فردی، رفتار شهروندی سازمانی  به میزان بتا

توان با توجه به ادعای ارگان توضیح داد که ملاحظات فردی باعث افزایش رضایت شغلی و اعتماد در زیردستان  این موضوع را می

 سازمانی رابطه مستقیم داردبا رفتار شهروندی  شده که این این دو

: بین ترغیب ذهنی با رفتار شهروندی رابطه وجود دارد. نتایج آزمون این فرضیه نشان داد بین ترغیب ذهنی فرضيه فرعی دوم

با رفتار شهروندی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد یعنی هر چه ترغیب ذهنی بالاتر باشد رفتار شهروندی بالاتری است. میزان 

از تغییرات رفتار شهروندی سازمانی توسط ترغیب ذهنی است؛ همچنین با توجه به میزان بتا  14/ 5تعیین بیانگر تبیین  ضریب

 .ابدی یمافزایش  311/7نشان داده شد و به ازاء یک واحد افزایش در ترغیب ذهنی، رفتار شهروندی سازمانی 

 یها تیفعالکه  کند یم: رهبر تحول آفرین پیروانش را ترغیب شود یمبا توجه به نتایج بدست آمده این فرضیه اینگونه تبیین 

و به عنوان رفتار  شوند یمی فرا نقش نامیده رفتارهاشود، که  انجام فرد توسط وظیفه انتظارات از فراتر که نقش با مرتبط

 دهد یمسازمان را به سوی افزایش بهره وری و موفقیت بیشتر سوق  رفتارهاانجام این  عتاًیطب، شوند یمشهروندی در نظر گرفته 

                                                           
21 - Chen Fei 
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که رسیدن به این  شود یمتقویت  رفتارهاو چنانچه کارکنان در قبال رفتار شهروندی خود هر از گاهی پاداش دریافت نمایند این 

 اهداف در گروه مدیریت کارآمد و تحول آفرین است.

ش با رفتار شهروندی رابطه وجود دارد. نتایج آزمون این فرضیه نشان داد بین : بین انگیزش الهام بخفرضيه فرعی سوم

یعنی هر چه انگیزش الهام بخش بالاتر باشد رفتار  شود یمانگیزش الهام بخش با رفتار شهروندی رابطه مثبت و معنادار مشاهده 

ل از رفتار شهروندی سازمانی توسط انگیزش از تغییرات حاص 5/ 1شهروندی بالاتری است. میزان ضریب تعیین بیانگر تبیین 

الهام بخش است. همچنین با توجه به میزان بتا نشان داده شد به ازاء یک واحد افزایش در انگیزش الهام بخش، رفتار شهروندی 

 افزایش می بابد. 242/7سازمانی 

. نتایج آزمون این فرضیه نشان داد بین : بین ارتباطات الهام بخش با رفتار شهروندی رابطه وجود داردفرضيه فرعی چهارم

یعنی هر چه ارتباطات الهام بخش بالاتر باشد  شود یمارتباطات الهام بخش با رفتار شهروندی رابطه مثبت و معنادار مشاهده 

ط از تغییرات حاصل از رفتار شهروندی سازمانی توس 5/ 1 نییتبرفتار شهروندی بالاتری است. میزان ضریب تعیین بیانگر 

ارتباطات الهام است. همچنین با توجه به میزان بتا نشان داده شد به ازاء یک واحد افزایش در انگیزش الهام بخش، رفتار 

 افزایش می بابد. 242/7شهروندی سازمانی 

ان خود گفت که رهبران تحول آفرین ارتباطات الهام بخش را برای پیرو توان یم( 2776همکاران )با توجه به دیدگاه ارگان و 

تا تجربه رضایت شغلی بیشتری را داشته باشند. این رهبران از طریق ملاحظه فردی و انگیزش الهام بخش اعتماد  کنند یمفراهم 

 گردد. تقویت رفتار شهروندی سازمانی کارکنانمنجر به  تواند یمکه این مسئله  آورند یملازم را به دست 

: بین نفوذ آرمانی با رفتار شهروندی رابطه وجود دارد. نتایج آزمون این فرضیه نشان داد بین نفوذ آرمانی با فرضيه فرعی پنجم

یعنی هر چه نفوذ آرمانی بالاتر باشد رفتار شهروندی بالاتری است. میزان  شود یمرفتار شهروندی رابطه مثبت و معنادار مشاهده 

ات حاصل از رفتار شهروندی سازمانی توسط نفوذ آرمانی است. همچنین با توجه به از تغییر 1/11ضریب تعیین بیانگر تبیین 

 افزایش می بابد 344/7میزان بتا نشان داده شد به به ازاء یک واحد افزایش در نفوذ آرمانی، رفتار شهروندی سازمانی 

، این ها آنایندهای موجود آماده هساند ، رهبران تحول آفرین برای چالش کشیدن قیود و فرشود یماین فرضیه اینگونه تبیین 

و اشتباهات  کند یم. رهبر پیروان را تشویق به پذیرش خطر و آزمایش دهند یمرا از طریق مخاطره پذیری و آزمون انجام  کارها

 دهد یم . انی بعد به میزانی که رهبر تعهد را در سازمان ترویجردیگ یمرابه عنوان فرصتی برای یادگیری و نه سنجش در نظر 

ی جدید آماده می کنندو ها دهیا(. این رهبران زیر دستان را برای به چالش کشیدن نظرات و 2773پوندر،) دینما یمتمرکز 

همچنین بر حل مساله و استفاده از استدلال قبل از عمل تاکید  کنند یمی جدید تحریک ها راهکارکنانش را برای تفکر درباره 

 . کنند یم

 

 پيشنهادات

هر چند گاه جلسات غیر رسمی بین کارکنان و مدیران و نیز جلسات پرسش و  شود یمتوصیه  ها سازمانبه مدیران  •

پاسخ برگزار نمایند و کارکنان را از چگونگی عملکرد و اهداف سازمان به منظور پیشگیری از وقوع هر گونه مشکلات 

و وظایف سازمانی اهمیت دهند. البته نبایستی فقط  ها شروکاری مطلع سازند و به پیشنهاد کارکنان در مورد بهبود 

ی مشارکت را با توجه به وضعیت محیطی سازمان ها روشبه کار گرفت، بلکه بایدکلیه  ها آنیک روش یکنواخت را در 

 مورد استفاده قرار داد تا مشارکت به صورت کاذب استقرار نیابد.

شهروندی، مدیران سازمان صرف نظر از تمایلات فردی خود و دیگران به  مؤلفه نفوذ آرمانی بر رفتار ریتأثبا توجه به  •

شود  خاطر سازمان و همچنین فدا کردن منافع شخصی به خاطر منافع دیگران و برای تقویت این ویژگی پیشنهاد می

 های فرد و سازمان از دیدگاه ارزشی صورت پذیرد.که تلفیق هدف

بالای ترغیب ذهنی بر رفتار شهروندی مدیران باید به عامل ترغیب ذهنی به  ریتأثدر ارتباط با فرضیه دوم تحقیق و  •

و وادار کردن پیروان  ها آنعنوان یک محرک در پیروان برای بررسی مجدد مفروضات اساسی و مورد سؤال قرار دادن 

م و تکمیل وظایف، ی جدید، نگریستن به چگونگی انجاها وهیشبه نگریستن به مسائل از زوایای مختلف و پیشنهاد 

 بررسی مبانی مهندسی مجدد به عنوان یک راهکار توجه کنند.
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مدیران افراد متفاوت را در زیر چتر فکر و  شود یمارتباطات الهام بخش بر رفتار شهروندی، توصیه  ریتأث در خصوص •

بتکارات فردی در رفتار نظر واحدی گرد آورند و افراد خلاق و کارآفرین را پرورش دهند. این امر در پرورش بعد ا

باشد. الهام و القای تصویر خوش بینانه درباره آینده در کارکنان سازمان منبع  شهروندی سازمانی بسیار مؤثر می

آورد که پدیده رفتار شهروندی سازمانی را  ی سازمان را پدید میها هدفانگیزش و تحریک کافی برای حرکت در مسیر 

 کند. در سازمان تسهیل می

باشد.  ین در میان ابعاد رهبری تحول آفرین، ملاحظات فردی دارای بالاترین رابطه با رفتار شهروندی سازمانی میهمچن •

 شانیها ییتوانااین امر بدین معنی است که مدیران باید کارمندان خود را مورد راهنمایی، آموزش و حمایت قرار داده و 

کارمندانی که دارای سطح توانمندی فردی بالایی هستند، احساس را در یک فرایند منظم رشد و توسعه دهند. زیرا 

کنند و سریع تر  تری میزنند، در کارهایشان احساس مسئولیت بیش تری دارند، به ابتکار بیشتر دست میتسلط بیش

 گیرند. یاد می
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